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Czy pracownicy maja prawo odméwié wykonania pracy, jesli koledzy sa chorzy lub ruch klientéw
zwigksza ryzyko choroby (,Czy musze i$6 do pracy”)?

Pracownik moze odmoéwié¢ przystapienia do pracy, a nawet oddali¢ sie z miejsca zagrozenia,
zawiadamiajgc o tym przetozonego, jezeli przebywa w miejscu pracy gdzie znajduja sie osoby zarazone
koronawirusem i wystepuje bezposrednie zagrozenie zycia lub zdrowia pracownika. W takiej sytuacji
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia oraz nie moze ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla
niego konsekwencji z powodu powstrzymania sie od pracy lub oddalenia sige z miejsca zagrozenia. Sam
fakt przebywania w miejscu pracy z osoba, ktéra powrdcita z terenéw objetych koronawirusem, nie
stanowi dla pracownika wystarczajacego uzasadnienia dla powstrzymania si¢ od pracy. Zagrozenie
zarazania sie wirusem musi by¢ bezposrednie i rzeczywiste, a nie tylko potencjalne.

Haben Arbeitnehmer ein Leistungsverweigerungsrecht wenn Kollegen erkrankt sind oder der
Kundenverkehr das Erkrankungsrisiko erhéht (,,Muss ich zur Arbeit*)?

Wenn sich ein Arbeitnehmer an einem Arbeitsplatz aufhélt, an dem Menschen mit dem Coronavirus
infiziert sind, kann er die Arbeit verweigern und sogar sich von dem Ort der Gefahr entfernen, wenn eine
unmittelbare Gefahr fur die Gesundheit oder das Leben des Arbeitnehmer besteht, wobei er den
Vorgesetzten dariiber unverziiglich zu benachrichtigen hat. Der Arbeitnehmer behalt das Recht auf
Entgelt und darf keine fiir ihn ungiinstigen Konsequenzen der Arbeitsverweigerung oder der Entfernung
von der Gefahrenstelle tragen. Die Tatsache, dass man sich mit einer aus dem Coronavirus-Gebiet
zuriickgekehrt Person aufhalt, stellt dabei keine ausreichende Rechtfertigung fiir den Mitarbeiter die
Arbeiter zu verweigern. Das Risiko mit dem Virus infiziert zu werden muss unmittelbar und real sein nicht
| nur potenziell.

—_

Czy pracownik moze odméwi¢ poleconej przez pracodawce podrézy stuzbowej do obszaréw ryzyka?

Zasadniczo, pracownik moze odmdéwié wyjazdu w delegacje do obszaréw zagrozonych koronawirusem
ze wzgledu na bezposrednie zagrozenie swojego zycia lub zdrowia oraz ryzyko rozprzestrzenienia
choroby w kraju tzn. narazenie na niebezpieczeristwo innych oséb. Dla pracodawcy i pracownika przy
podejmowaniu decyzji dotyczacych wyjazdu stuzbowego w rejony zagrozone powinny byé wigzgce
zalecenia, komunikaty wtasciwych organdéw panstwowych, w szczegdlnosci Paristwowej Inspekcji
Sanitarnej, czy Ministerstwa Spraw Zagranicznych. Jezeli jednak w danym kraju wystepuja pojedyncze
przypadki koronawirusa na terenie danego kraju i brakuje szczegdétowych zalecern co do unikania
podrézy, pracownik nie powinien odmawia¢ wykonania polecenia podrozy.

Kann ein Arbeitnehmer vom Arbeitgeber angeordnete Reisen in Risikogebiete verweigern?

Grundsatzlich darf ein Arbeitnehmer eine Dienstreise in Coronavirus-Risikogebiete wegen der direkten
Gefahr fiir Leib und Leben und wegen dem Risiko verweigern, dass er andere Personen im Inland
infiziert. Der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer sollten bei der Entscheidung liber Dienstreisen in
Risikogebiete die geltenden Empfehlungen, die Meldungen der zustédndigen Staatsbehdrden,
insbesondere diejenigen der Staatlichen Sanitatsinspektion und des Auswartigen Amtes beachten. Gibt
es aber in dem betreffenden Land nur einzelne Coronavirus-Félle und fehlen detaillierte
Reisewarnungen, so sollte der Arbeitnehmer die Dienstreiseanweisung nicht ablehnen.



-_

Czy pracownicy maja prawo do pracy w domu (home office) lub czy mozna zorganizowa¢ biuro
domowe?

Jednym z najbardziej kontrowersyjnych zagadnien jest mozliwos¢ wydania przez pracodawce polecenia
pracy zdalnej. Nie budzi watpliwosci mozliwo$é swiadczenia pracy zdalnej, kiedy wynika ona z
porozumienia pomiedzy pracodawca, a pracownikiem. Zatem pracownikowi przebywajgcemu w ostatnim
czasie na terytorium uznawanym za obszar zagrozenia epidemiologicznego, pracodawca moze
zaproponowaé $wiadczenie pracy zdalnej. Zgodnie z wyjasnieniami wydanymi przez Parstwowa
Inspekcje Pracy, pracodawca nie jest jednak uprawniony do jednostronnego polecenia $wiadczenia
pracy w ramach home office. Mozliwo$é polecenia pracy zdalnej na oznaczony czas przewiduje
natomiast art. 3 [ustawy o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych.]

Haben Arbeitnehmer einen Anspruch darauf, im Home Office zu arbeiten bzw. kann Home Office
angeordnet werden?

Eines der umstrittensten Themen ist die M&glichkeit, vom Arbeitgeber Fernarbeitsbefehle zu erteilen.
Es besteht kein Zweifel an der Méglichkeit der ortsungebundenen Arbeit, wenn diese sich aus einer
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer ergibt. Daher kann ein Arbeitnehmer, der sich
kiirzlich in dem Gebiet aufhélt, das als epidemiologisches Risikogebiet gilt, vom Arbeitgeber eine
ortsungebundene Arbeit angeboten bekommen. Nach den Erlduterungen der Nationalen
Arbeitsinspektion ist der Arbeitgeber jedoch nicht berechtigt, einseitig die Bereitstellung von Arbeit
innerhalb home office anzuordnen. Die Moglichkeit, fiir einen bestimmten Zeitraum Fernarbeit
anzuordnen, ist im Art. 3 des Gesetzes liber spezielle Losungen im Zusammenhang mit der Pravention,
Bekampfung und Ausrottung von COVID-19, anderen Infektionskrankheiten und durch sie verursachten
Krisensituationen vorgesehen.

—_

Z komentarzem [MK1]: Zaznaczytam miejsca z nazwg
ustawy, mozna to skrécic.

Czy pracownicy muszg i$¢ do pracy, kiedy pociagi, lokalny transport przestaje jezdzi¢?

Brak mozliwoséci dojazdu do pracy lub innego miejsca, w ktérym praca ma by¢ $wiadczona nie
zobowigzuje pracodawcy do zwolnienia pracownika od swiadczenia pracy. Nowowprowadzona ustawa o
szczegdblnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych daje pracodawcy uprawnienie do
zlecenia pracownikowi pracy zdalnej w celu przeciwdziatania COVID-19. Tym samym pracodawca moze
zleci¢ wykonywanie pracy zdalnej w pociggu, a po opuszczeniu pociggu, do kontynuowania pracy w tym
trybie (powrét do domu i nastepnie praca zdalna z domu). Niemniej nalezy mie¢ na uwadze, ze obowigzek
zapewnienia narzedzi pracy (np. laptopa, telefonu komérkowego) lezy po stronie pracodawcy, zatem
warunkiem podjecia pracy przez pracownika w takiej sytuacji jest posiadanie tych narzedzi przy sobie.
Pracownik moze réwniez usprawiedliwi¢ swojg nieobecno$é pod warunkiem, ze przedstawi stosowne
przewidziane przepisami dokumenty badz tez skorzysta¢ z urlopu na zgdanie - samo takie zgdanie musi
zostaé rozpatrzone, jednak nie w kazdej sytuacji pracodawca ma obowiazek zgodzi¢ sig na taki urlop.



Miissen Arbeitnehmer zur Arbeit, wenn die Bahn (der Nahverkehr) nicht mehr fahrt?

Ist es nicht moglich, den Arbeitsort oder einen anderen Ort, an dem die Arbeitet verrichtet wird, zu
erreichen, so ist der Arbeitgeber nicht verpflichtet, den Arbeitnehmer von der Arbeitsleistung
freizustellen. Aufgrund des neu eingefiihrten Gesetzes Uber spezielle Lésungen im Zusammenhang mit
der Pravention, Bekdmpfung und Ausrottung von COVID-19, anderen Infektionskrankheiten und durch
sie verursachten Krisensituationen ist der Arbeitgeber berechtigt, dem Arbeitnehmer die Arbeitsleistung
im Homeoffice anzuordnen, um COVID-19 entgegenzuwirken. Somit darf der Arbeitgeber den
Arbeitnehmer damit beauftragen, in der Bahn zu arbeiten und nach dem Verlassen des Zuges sie
Zuhause im Rahmen von Homeoffice fortzufiihren (nach Hause zuriickkehren und dann die Arbeit im
Rahmen von Homeoffice. Es jedoch zu beachten, dass der Arbeitgeber verpflichtet ist, die Arbeitsmittel
(z.B. einen Laptop, Mobiltelefon) zu gewé&hrleisten. Die Aufnahme der Arbeit durch den Arbeitnehmer ist
in diesem Fall dadurch bedingt, dass er diese Mittel dabei hat. Der Arbeitnehmer kann auch seine
Abwesenheit in der Arbeit unter der Voraussetzung entschuldigen, dass er gesetzlich vorgeschriebene
Dokumente vorlegt oder er kann Urlaub auf Verlangen in Anspruch nehmen. Dieses Verlangen muss
gepriift werden und der Arbeitgeber muss diesem Urlaub nicht immer zustimmen.

—_

Co przystuguije, jesli pracownicy maja dzieci wymagajace opieki, poniewaz szkota i / lub przedszkole
pozostajg zamknigte?

Zasitek opiekuriczy na zasadach ogdlnych przystuguje m. in. ubezpieczonemu zwolnionemu od
wykonywania pracy z powodu koniecznos$ci osobistego sprawowania opieki nad dzieckiem w wieku do
ukoriczenia 8 lat w przypadku nieprzewidzianego zamkniecia ztobka, klubu dziecigcego, przedszkola lub
szkoly, do ktdérych dziecko uczeszcza (a takze w przypadku choroby niani, z ktdrg rodzice maja zawarta
umowe uaktywniajaca lub dziennego opiekuna sprawujgcych opieke nad dzieckiem). Zasitek taki wynosi
80% podstawy wymiaru zasitku i moze by¢ pobierany maksymalnie przez okres 60 dni w roku
kalendarzowym tacznie na wszystkie dzieci/cztonkéw rodziny (art. 32 ust. 1 pkt. 1w zw. z 33 ust. 1i 35
ust. 1 ustawy z dnia 25.06.1999 r. o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzyristwa). Ostatnio takie zasitki byly wyptacane w 2019 w zwigzku ze strajkiem
nauczycieli.

Nowa ustaw o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i
zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
obowigzujaca od 8.03.2020 przewiduje w art. 4 dodatkowy zasitek opiekuriczy w przypadku zamknigcia
(réwniez wczesniej planowanego) ztobka, klubu dziecigcego, przedszkola lub szkoty, do ktérych dziecko
uczegszcza w zwigzku z COVID -19 (tj. ze zwalczaniem zakazenia wirusem, rozprzestrzeniania sig wirusa,
profilaktyka oraz zwalczaniem skutkéw choroby). Woéwczas ubezpieczonemu zwolnionemu od
wykonywania pracy z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad dzieckiem w wieku do
ukoriczenia 8 lat przystuguje ten dodatkowy zasitek opiekuriczy za okres nie dtuzszy niz 14 dni. Zasitek
taki wynosi 80% podstawy wymiaru zasitku i nie jest wliczany do okresu 60 dni zasitku opiekuriczego.
Zasitek ten nie moze by¢ pobierany réwnoczesénie z zasitkiem opiekuriczym.

Wskazane powyzej zasitki nie przystuguja, jezeli poza ubezpieczonym sg inni czlonkowie rodziny
pozostajgcy we wspdlnym gospodarstwie domowym, mogacy zapewnic¢ opieke dziecku.

Was zusteht, wenn Arbeitnehmer Kinder haben, die betreut werden miissen, weil Schule und/oder
Kindergarten geschlossen bleiben?

Das Betreuungsgeld nach allgemeinen Grundsatzen steht u.a. denjenigen Versicherten zu, die von der
Arbeitsleistung freigestellt wurden, weil Umstande vorliegen, die es erforderlich machen, dass sie ein
Kind im Alter bis zu 8 Jahren wegen einer unvorhersehbaren SchlieBung der Kita, des Kinderclubs, des
Kindergartens oder der Schule, die das Kind besucht, personlich betreuen (auch bei einer Erkrankung
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des Kindermadchens, mit dem die Eltern einen Betreuungsvertrag (poln. umowa uaktywniajgca)
abgeschlossen haben oder der Tagesmutter, die das Kind betreuen). Solches Betreuungsgeld betragt 80
Prozent der Bemessungsgrundlage und darf maximal iber einen Zeitraum von 60 Tagen im Kalenderjahr
insgesamt fur alle Kinder/Familienangehdrige bezogen werden.

Artikel 4 des neuen Gesetzes Uber spezielle Lésungen im Zusammenhang mit der Prdvention,
Bekdmpfung und Ausrottung von COVID-19, anderen Infektionskrankheiten und durch sie verursachten
Krisensituationen, das seit dem 8. Marz 2020 gilt, sieht ein zusatzliches Betreuungsgeld bei (auch
geplanter) SchlieBung der Kita, des Kinderclubs, des Kindergartens oder der Schule, die das Kind
besucht, im Zusammenhang mit COVID-19 vor (d.h. mit der Bekdmpfung einer Ansteckung mit dem
Coronavirus, seiner Ausbreitung und mit der Bekdmpfung der Folgen der Krankheit). In einem solchen
Fall steht dieses zusétzliche Betreuungsgeld einem Versicherten zu, der zwecks personlicher Betreuung
eines Kindes im Alter bis zu 8 Jahren von der Arbeitsleistung freigestellt wurde, und zwar fiir einen
Zeitraum von maximal 14 Tagen. Das zusétzliche Betreuungsgeld betragt 80 Prozent der
Bemessungsgrundlage und wird nicht zu dem Zeitraum von 60 Tagen gerechnet, der beim regularen
Betreuungsgeld gilt. Das zuséatzliche Betreuungsgeld kann nicht gleichzeitig mit dem reguldren
Betreuungsgeld bezogen werden.

Die o.g. beiden Arten des Betreuungsgelds stehen nicht zu, wenn es auBer dem Versicherten auch
andere Familienangehdrige im gemeinsamen Haushalt gibt, die das Kind betreuen kénnten.

—_

Czy pracodawca ma jakies obowiazki w zwigzku z obecnym ryzykiem infekcji? Czy pracownicy
muszg przestrzegac¢ przepisanych srodkéw ochronnych?

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy (art. 94 pkt 4 Kodeksu pracy). Wobec tego, w razie bezposredniego zagrozenia wirusem,
pracodawca moze byé nie tylko uprawniony, ale izobowigzany do wprowadzenia podwyzszonych
wymogéw dotyczacych higieny w zaktadzie pracy. Przestrzegania takich zasad mozna wymagaé od
pracownikéw. Na mocy art. 211 pkt 7 Kodeksu pracy sg oni zobowigzani do wspétdziatania z pracodawcag
i przetozonymi w wypetnianiu obowigzkéw dotyczacych bezpieczeristwa i higieny pracy. Brak
przestrzegania zasad wprowadzonych przez pracodawce moze zatem stanowi¢ naruszenie obowigzkéw
pracownika.

Gibt es Handlungspflichten des Arbeitgebers, aufgrund des aktuellen Infektionsrisikos? Miissen
Mitarbeiter angeordnete SchutzmaRnahmen befolgen?

Eine der grundlegenden Verpflichtungen des Arbeitgebers ist die Gewahrleistung sicherer und
hygienischer Arbeitsbedingungen (Artikel 94 Punkt 4 des Arbeitsgesetzes). Daher kann der Arbeitgeber
im Falle einer unmittelbaren Virusbedrohung nicht nur berechtigt, sondern auch verpflichtet sein,
hohere Hygieneanforderungen am Arbeitsplatz einzufiihren. Von den Mitarbeitern kann die Einhaltung
solcher Regeln verlangt werden. GemaB Artikel 211, Punkt 7 des Arbeitsgesetzes sind sie verpflichtet,
mit dem Arbeitgeber und den Vorgesetzten bei der Erfiillung ihrer Pflichten in Bezug auf Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz zusammenzuarbeiten. Die Nichteinhaltung der vom Arbeitgeber eingefiihrten
Regeln kann daher eine Verletzung der Pflichten des Arbeitnehmers darstellen.



-_

Jakie mozliwosci maja pracodawcy wobec pracownikéw, aby ograniczy¢ konsekwencje
ekonomiczne?

Odpowiedzig na zagrozenie kryzysem gospodarczym wynikajagcym z rozprzestrzeniania sie wirusa
COVID-19 wydaje sie byé, choé¢ w niewielkim tylko stopniu, zlecenie pracownikowi pracy zdalnej.
Rozwigzanie takie jest jednak miarodajne tylko w przypadku pracownikéw, ktérzy mogg wykonywaé
swoje obowiagzki np. w domu. Nie dotyczy to jednak pracownikéw, ktérych obecnosé w zaktadzie pracy
jest konieczna, np. pracownikéw produkcyjnych.

Odrebng kwestig jest ogdlna profilaktyka w zaktadzie pracy zwigzana z przeciwdziataniem pojawieniu i
rozprzestrzenieniu sie wirusa COVID-19. Obecne podwyzszone ryzyko uzasadnia wprowadzenie
stosownych $rodkéw majacych na celu zapewnienie bezpieczeristwa i higieny pracy na stosownym
poziomie. Niestety przepisy nowej ustawy nie przewidujg zadnych dodatkowych uprawnienn dla
pracodawcéw, zatem sposobdw dziatania nalezy doszukiwa¢ sie w dotychczas obowigzujgcych
regulacjach. Nalezy przy tym pamietaé, ze zastosowane srodki nie mogg narusza¢ praw i wolnosci
pracownikdw, dlatego nowe procedury postepowania powinny by¢ jasne i precyzyjne i nie niesé za sobg
ryzyka naruszenia przepiséw, w szczegdlnosci prawa pracy i RODO.

Welche Moglichkeiten gegeniiber Arbeitnehmer haben Arbeitgeber etwaige wirtschaftliche Folgen
zu reduzieren?

Eine Antwort auf die Gefahr einer Wirtschaftskrise, der die Ausbreitung des COVID-19 zugrunde liegen
kann, scheint - wenn auch nur in geringem AusmaB - die Anordnung von Homeoffice zu sein. Diese
Lésung ist jedoch nur fiir die Arbeitnehmer maBgebend, die ihre Aufgaben bspw. von Zuhause aus
erfillen kdnnen. Sie betrifft nicht die Arbeitnehmer, deren Anwesenheit in der Arbeit notwendig ist, z.B.
Produktionsarbeiter.

Eine andere Frage sind allgemeine SchutzmaBnahmen im Arbeitsbetrieb zur Bekdmpfung des Auftretens
und der Ausbreitung des COVID-19. Das derzeit erhohte Risiko begriindet das Ergreifen entsprechender
MaBnahmen zur Gewahrleistung entsprechender Arbeitsschutz und -hygiene. Das neue Gesetz sieht
leider keine zuséatzlichen Berechtigungen fiir Arbeitgeber vor. Die Vorgehensweise regeln somit die
bisher geltenden Vorschriften. Es ist dabei zu beachten, dass die ergriffenen MaBnahmen die Rechte
und Freiheiten der Arbeitnehmer nicht verletzen diirfen. Deswegen miissen neue Verfahren klar und
prazise sein und dirfen nicht mit dem Risiko der Verletzung der Vorschriften, insbesondere der
arbeitsrechtlichen Vorschriften und der DSGVO-Regelungen, einhergehen.

—_

Czy podejmowaniu srodkéw majacych na celu zmniejszenie ryzyka zakazenia i ztagodzenie
ekonomicznych konsekwencji pracodawcy nalezy bra¢ pod uwage uprawnienia rady pracownikow/
zwigzkéw zawodowych?

Zgodnie z ustawg o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji pracodawca ma
wobec rady pracownikéw obowigzek informowania i konsultowania m. in. dziatar, ktére moga
powodowac istotne zmiany w organizacji pracy i podstawach zatrudnienia. Wydaje sig, ze moze wystgpic
taka konieczno$é w razie skierowanie znacznej liczby pracownikéw do pracy zdalnej. Ponadto Kodeks
pracy przewiduje uprawnienia dla pracodawcy zwigzane z jego ztg sytuacjg finansowa m.in. zawieszenie
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stosowania zaktadowych przepiséw prawa pracy, porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych
warunkdéw zatrudnienia.

Stosowanie wskazanych rozwigzarn bedzie wymagato poinformowania i konsultacji z radg pracownikéw
(udziatu w dyskusjach w tej kwestii), ale rada pracownikéw nie ma prawa glosu (podejmowanie decyzji).
Duze wigksze uprawnienia w kwestii zawieszenie stosowania zakltadowych przepiséw prawa pracy lub
porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia majg zwigzki zawodowe a w razie
ich brakéw przedstawiciele pracownikéw (nie myli¢ z radg pracownikéw), poniewaz pracodawca musi
zawrzeé z nimi porozumienie.

Sind bei den MaBnahmen des Arbeitgebers zur Reduzierung des Infektionsrisikos und zur
Milderung der wirtschaftlichen Folgen Beteiligungsrechte des Betriebsrats/ Gewerkschaften zu
beachten?

GemaB dem Gesetz liber die Information von Arbeitnehmern und die Durchfiihrung von Konsultationen
mit ihnen ist der Arbeitgeber verpflichtet, den Betriebsrat zu den MaBnahmen, die zu wesentlichen
Anderungen in der Arbeitsorganisation und den Beschéftigungsgrundlagen fiihren kénnen, zu
informieren und zu konsultieren. Es scheint, dass eine solche Notwendigkeit auftreten konnte, wenn
einer wesentlichen Zahl von Arbeitnehmern die Arbeitsleistung im Homeoffice angeordnet wird.

Dariiber hinaus sieht das polnische Arbeitsgesetzbuch Rechte fiir den Arbeitgeber vor, die mit seiner
schlechten Finanzlage verbunden sind, darunter die Aussetzung der Anwendung der betrieblichen
arbeitsrechtlichen Vorschriften bzw. Vereinbarung {iber die Anwendung von weniger glinstigen
Arbeitsbedingungen. Die Anwendung der genannten Ldsungen bedarf der Benachrichtigung und
Konsultationen mit dem Betriebsrat (Teilnahme an diesbeziiglichen Diskussionen), aber der Betriebsrat
hat keine Stimmrechte (Treffen von Entscheidungen). Viel gréBere Rechte in Bezug auf die Aussetzung
der Anwendung der betrieblichen arbeitsrechtlichen Vorschriften bzw. auf die Vereinbarung Uber die
Anwendung von weniger gilinstigen Arbeitsbedingungen haben Gewerkschaften und - wenn keine
Gewerkschaften tatig sind - Vertreter der Arbeitnehmer (die nicht mit dem Betriebsrat zu verwechseln
sind), da der Arbeitgeber mit ihnen eine Vereinbarung abschlieBen muss.

—_

Czy w przypadku tymczasowego zamknigcia zaktadu pracownicy majg roszczenie o wynagrodzenie?
Zalezy to od okolicznos$ci zamkniecia.

Jezeli zaktad zostanie zamkniety na podstawie decyzji pracodawcy, poniewaz widzi ryzyko infekciji,
pracodawca musi wyptaci¢ swoim pracownikom wynagrodzenie za przestdj tak zwane ,postojowe”,
poniewaz pracownik jest gotowy do wykonania pracy, ale nie jest to mozliwe z przyczyn, za ktére
odpowiedzialno$¢ ponosi pracodawca.

Jesli zaktad pracy zostatby zamkniety z powodu decyzji Parnstwowego Inspektora Sanitarnego o
poddaniu wszystkich pracownikéw odosobnieniu w zwigzku z podejrzeniem lub rozpoznaniem choroby
zakaznej (COVID-19), woéwczas pracodawca ma obowigzek wyptaty wynagrodzenia przez pierwsze 33 dni
odosobnienia. Jesli odosobnienie trwa diuzej, od 34. dnia Swiadczenie pieniezne na rzecz pracownika
wyptaca Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.

Jesli jednak firma zostanie zamknigta z powodu odgérnej decyzji prewencyjnej wtadz paristwowych,
wydaje sie, ze pracodawca nie ma prawnego obowigzku wyptacania pracownikom wynagrodzenia, gdyz
zamkniecie zaktadu nie nastgpito z przyczyn dotyczacych pracodawcy. W takim przypadku jednak z



pewnoscig zostatyby wydane przepisy szczegdlne regulujgce kwestie Swiadczenn pienieznych dla
pracownikow.

Haben Arbeitnehmer im Fall einer voriibergehenden BetriebsschlieBung Anspruch auf
Entgeltfortzahlung?

Dies hangt von den Umstanden der BetriebsschlieBung ab.

Wenn die BetriebsschlieBung auf der Grundlage einer Entscheidung des Arbeitgebers erfolgt, da dieser
eine Infektionsgefahr sieht, so muss der Arbeitgeber seinen Arbeitnehmern ein sog. ,Ausfallgehalt”
zahlen, da der Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung bereit ist, diese aber aus vom Arbeitgeber zu
vertretenden Griinden nicht moglich ist.

Wiirde der Arbeitsbetrieb geschlossen, weil der Staatliche Sanitarinspektor entscheidet, fiir alle
Arbeitnehmer Quaranténe bzw. Isolation anzuordnen, da der Verdacht einer Infektion besteht bzw. eine
Infektion (Coronavirus) diagnostiziert wurde, dann ware der Arbeitgeber verpflichtet, die Vergiitung fir
die ersten 33 Tage der Isolation/Quarantine auszuzahlen. Dauert die Isolation/Quaranténe langer, so
libernimmt ab dem 34. Tag die Sozialversicherungsanstalt die Auszahlung der Geldleistung.

Wird der Betrieb jedoch aufgrund einer von oben auferlegten, préventiven Entscheidung der
Staatsbehdrden geschlossen, besteht fiir den Arbeitgeber keine gesetzliche Verpflichtung, den
Arbeitnehmern Lohne zu zahlen. Dann missten besondere Vorschritten erlassen werden, um diese
Angelegenheit zu regeln.

-

Co dzieje sie w przypadku zarzadzenia kwarantanny? Czy pracownicy nadal otrzymuja pensje? Kto
zwraca te koszty pracodawcy?

Osoba poddana kwarantannie ma mozliwosé ubiegania si¢ o wyptate wynagrodzenia chorobowego i
zasitku chorobowego. Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w
zwigzku z chorobg zakazng - trwajgcej fgcznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku
pracownika, ktéry ukoriczyt 50 rok zycia - trwajacej tacznie do 14 dni w ciggu roku kalendarzowego -
pracownik zachowuje prawo wynagrodzenia, ktdre jest wyptacane przez pracodawce. Po tym okresie (po
33 dnia lub 14 dla osdb, ktére ukoriczyt 50 rok zycia) pracownik otrzymuje zasitek chorobowy finansowy
z ubezpieczenia chorobowego.

Was passiert im behordlich angeordneten Quarantédnefall? Erhalten Mitarbeiter weiterhin ihr
Gehalt? Wer erstattet dem Arbeitgeber diese Kosten?

Eine Person die untere Quaranténe gem. der Anordnung der Staatliche Sanitarinspektor steht hat die
Moglichkeit die Zahlung von Krankengeld zu beantragen. Fiir die Zeit der Arbeitsunfahigkeit des
Arbeitnehmers infolge einer Krankheit oder Isolation wegen einer Infektionskrankheit, die insgesamt bis
zu 33 Tagen im Kalenderjahr dauerte, und bei einem Arbeitnehmer, der das 50. Lebensjahr vollendet hat
- die insgesamt bis zu 14 Tagen im Kalenderjahr dauerte - behalt der Arbeitnehmer das Recht auf
Entgelts das vom Arbeitgeber gezahlt wird. Nach diesem Zeitraum (nach dem 33. Tag bzw. dem 14. Tag
fiir Personen Uber 50 Jahre) hat der Arbeitnehmer Anspruch auf Krankengeld das von der
Krankenversicherung finanziert wird.



-

Czy pracodawca moze zarzgdzié czasowe zawieszenie pracy? Czy ma wéwczas obowigzek wyplaty
wynagrodzenia dla pracownika?

Decyzja pracodawcy o czasowym zawieszeniu pracy, czyli np. zamknieciu biura czy wstrzymania
produkcji z powodu obawy przed rozprzestrzenianiem sie COVID-19 bedzie traktowana na gruncie
przepiséw prawa pracy jako przerwa w wykonywaniu pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy.
Woéwczas pracownikom nalezy sie tzw. wynagrodzenie przestojowe. wynikajagce z osobistego
zaszeregowania pracownika, okreslonego stawka godzinowag lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik
wynagrodzenia nie zostat wyodrgbniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

Jesli zaktad pracy zostatby zamkniety z powodu decyzji Paristwowego Inspektora Sanitarnego o
poddaniu wszystkich pracownikéw odosobnieniu w zwigzku z podejrzeniem lub rozpoznaniem choroby
zakaznej (COVID-19), wéwczas pracodawca ma obowigzek wyptaty wynagrodzenia przez pierwsze 33 dni
odosobnienia. Jesli odosobnienie trwa diuzej, od 34. dnia $wiadczenie pieniezne na rzecz pracownika
wyptaca Zaktad Ubezpieczenr Spotecznych.

Nalezy podkresli¢, ze pracodawca nie ma prawnej mozliwos$ci przymusowego wystania pracownikéw na
urlop bezptatny ani zwolnienia pracownikéw z obowigzku $wiadczenia pracy bez zachowania prawa do
wynagrodzenia w celu czasowego zawieszenia pracy i nie ponoszenia w tym okresie kosztéw
wynagrodzen.

Kann der Arbeitgeber eine befristete Aussetzung der Arbeitsleistung anordnen? Ist er in diesem Fall
verpflichtet, die Vergiitung weiter zu zahlen?

Die Entscheidung des Arbeitgebers liber eine befristete Aussetzung der Arbeitsleistung, d.h. z.B. iber
die SchlieBung des Biiros oder die Aussetzung der Produktionstéatigkeit aus Furcht vor einer Ausbreitung
von COVID-19, wird arbeitsrechtlich als Unterbrechung der Arbeitsleistung aus Griinden, die der
Arbeitgeber zu vertreten hat, behandelt. In diesem Fall steht den Arbeitnehmern ein sog. ,Ausfallgehalt”
zu, dessen Hdohe sich aus der personlichen Eingruppierung des jeweiligen Arbeitnehmers ergibt und als
Stunden- oder Monatssatz bestimmt wird bzw., wenn dieser Vergiitungsbestandteil bei der Festlegung
der Verglitungsbedingungen nicht ausgesondert wurde - i.H.v. 60% der Vergitung.

Wird ein Arbeitsbetrieb aufgrund einer Entscheidung der Staatlichen Sanitarinspektion Uber die
Anordnung der Quarantdne flir alle Mitarbeiter wegen des Verdachts oder der Feststellung einer
Infektionskrankheit (COVID-19) geschlossen, so ist der Arbeitgeber verpflichtet, die Vergiitung fir die
ersten 33 Tage der Quarantdne weiterzuzahlen. Dauert die Quaranténe langer an, so zahlt ab dem 34.
Tag die Sozialversicherungsanstalt ZUS den Arbeitnehmern Geldleistungen aus.

Hervorzuheben ist, dass der Arbeitgeber keine rechtliche Méglichkeit hat, Arbeitnehmer zwangsweise
in unbezahlten Urlaub zu schicken oder Arbeitnehmer zwecks befristeter Aussetzung der
Arbeitsleistung ohne das Recht auf Vergiitung von der Arbeitsleistung freizustellen und hierfiir keine
Lohnkosten zu tragen.



-

Czy w polskim prawie pracy sa dostepne takie rozwigzania jak ,Kurzarbeit” (praca w niepetnym wymiarze
godzin) czy ,Zeitkonto” (konto czasu pracy) tak jak w Niemczech?

W polskim prawie pracy - w przeciwieristwie do Niemiec - nie ma niestety konta czasu pracy dla
pracownikéw, tj. niedozwolone jest, aby pracownicy pracowali przez okreslony czas krdcej (tj. mniej
godzin) a pracodawca moze skorzystac z tej rezerwy godzinowej w p6zniejszym czasie (bez nadgodzin).

Podobnie, polskie przepisy prawa nie przewidujg mozliwo$ci wprowadzenia pracy w niepetnym wymiarze
godzin ze wzgledu na przejsciowe zmniejszenie regularnego czasu pracy (Kurzarbeit) spowodowane
kryzysem ekonomicznym.

Podsumowujgc polskie przepisy prawa nie sg tak elastyczne jak przepisy niemieckie i nie przewidujg
czasowych rozwigzan pozwalajagcych zmniejszyé koszty pracodawcy w zakresie wynagrodzen dla
pracownikow.

Gibt es im polnischen Recht die Institute der ,, Kurzarbeit” oder eines ,, Zeitkontos ” wie in
Deutschland?

Im polnischen Arbeitsrecht gibt es - im Gegensatz zu Deutschland - leider keine Zeitkonten fir
Arbeitnehmer, d.h. es ist unzulssig, dass die Arbeitnehmer eine bestimmte Zeit lang kiirzer (d.h. weniger
Stunden) arbeiten und der Arbeitgeber spater von dieser Stundenreserve Gebrauch machen kann (ohne
Uberstunden).

In dhnlicher Weise sehen die polnischen arbeitsrechtlichen Vorschriften nicht vor, im Hinblick auf eine
voriibergehende Verminderung der reguldren Arbeitszeit aufgrund einer wirtschaftlichen Krise
Kurzarbeit einzufiihren.

Zusammenfassend ist festzustellen: Die polnischen arbeitsrechtlichen Vorschriften sind nicht so

elastisch wie die deutschen und sehen keine befristeten Lésungen vor, die es den Arbeitgebern erlauben
wirden, die Lohnkosten zu senken.
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